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Señores miembros del jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “Clima organizacional 
y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico Profesional Policía 
Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017”, cuyo objetivo fue  determinar la  relación entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017, en cumplimiento del 
Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Grado 
Académico de Maestra en Gestión Pública. 
La tesis fue trabajada en capítulos, iniciando la introducción como capítulo I, en la cual se 
aborda la realidad problemática, los trabajos, previos, las teorías relacionadas a la 
investigación, así como la formulación del problema, sus objetivos e hipótesis. 
En el capítulo II se trabajó, el diseño, donde se aborda, el diseño, las variables, la muestra, 
las técnicas e instrumentos de recolección de datos, así como el análisis de los datos. El tercer 
capítulo aborda los resultados obtenidos a partir del procesamiento de la estadística 
descriptiva como inferencial, el capítulo IV discusión de resultados, el capítulo VI que 
resume las conclusiones y finalmente las recomendaciones. 
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La investigación tiene como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral en la escuela de Educación Superior Técnico Profesional de la Policía 
Nacional del Perú, el tipo de estudio fue no experimental; el diseño de la investigación fue 
descriptivo correlacional, asimismo la investigación conto con una muestra de estudio de 30 
colaboradores de la Escuela de Educación Superior Técnico Profesional Policía Nacional del 
Perú, Banda de Shilcayo, 2017, se determinó la evidencia de una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva alta (rP = 0.724, p &lt; 0.05) es por ello que se acepta 
la hipótesis alterna. Así pues, el 23% de los encuestados manifestaron que en ocasiones han 
tenido un clima organizacional favorable, por lo que el resto de los encuestados lo calificaron 
como malo. Además, de un total de 30 trabajadores, el 37% poseen un nivel de desempeño 
medio, ya que el personal no suele cumplir sus funciones eficientemente. Demostrando así 
la existencia de correlación de las dimensiones de clima organizacional con la variable 
desempeño laboral. Donde existe una correlación lineal estadísticamente significativa, 
positiva moderada (rP = 0,647, p &lt; 0.05), entre en la dimensión de ambiente físico y la 
variable desempeño laboral. Del mismo modo se ha evidenciado una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva alta (rP = 0,725 p &lt; 0.05), entre la dimensión 
ambiente social y la variable desempeño laboral, al igual que las demás dimensiones.  
 
 















The research having as objective to determine the relationship between the organizational 
climate and labor performance in the School of Higher Education Technology Professional 
of the National Police of Peru, the type of study was non-experimental; the design of the 
research was descriptive, correlational, also the research involved a study sample of 30 
partners of the School of Higher Education Technology Professional National Police of Peru, 
Band of Shilcayo, 2017, it was determined the evidence of a statistically significant linear 
correlation, positive high (PR = 0,724, p < 0.05) It is for this reason that accepts the 
Alternative hypothesis. Thus the 23% of the respondents stated that at times have had a 
favorable organizational climate, so that the remainder of the respondents as bad. In addition, 
out of a total of 30 workers, 37% have a level of performance, as the staff usually does not 
fulfill its functions efficiently. Demonstrating the existence of correlation of the dimensions 
of organizational climate with the variable job performance. Where there is a statistically 
significant linear correlation, moderate positive (PR = 0.647, p < 0.05), in the dimension of 
physical environment and the variable job performance. In the same way, it has been shown 
a statistically significant linear correlation, positive high (PR = 0.725 p < 0.05), between the 
social environment and the variable job performance, as well as the other dimensions 
 
 





1.1. Realidad Problemática 
En los escenarios que hoy en día transitamos, se puede identificar que la 
globalización cada día avanza puesto que se valora los conocimientos de las personas, 
en este recorrido todos buscan sobresalir el cual las organizaciones buscan ser 
competitivas cada día con el conocimiento que aportan cada uno de los trabajadores, 
uno de los componentes vitales es el clima organizacional , llamado también clima 
laboral, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que 
buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio que nos ofrecen, por 
medio de las estrategias internas como es el caso de las organizaciones policiales. 
El clima laboral es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el 
trabajo cotidiano. Está relacionado con el saber hacer del directivo, con el 
comportamiento de las personas que integran la institución, la manera de cómo 
trabajan y como se relacionan, con su interacción con la organización, con las 
máquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno. Es la dirección de la 
Policía local, con su cultura y sus sistemas de gestión, la que debe proporcionar el 
terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma parte de las políticas de 
personal y de recursos humanos la mejora de ese ambiente mediante el uso de 
técnicas precisas. (Muñoz, 2009, p. 2) 
Observando desde un contexto Nacional, observamos que en los últimos años se ha 
podido evidenciar que hay una imagen negativa de las instituciones educativas 
policiales, debido a la falta de comunicación, la poca tolerancia, los problemas 
interpersonales, etc. los mismos que van creando un clima que no es favorable entre 
los miembros de la comunidad educativa policial pudiendo esto afectar al desempeño 
docente y al proceso de enseñanza aprendizaje de los alumnos de dichas institución, 
razón por la cual se busca crear un ambiente adecuado donde se practique el respeto 
y la tolerancia que debe existir entre todos, es una pieza clave para que el potencial 
humano pueda convivir con armonía, sin él es muy difícil lograrlo.(Silva, 2016). 
Asumiendo que el clima institucional constituye un potencial que puede actuar como 




motivación, dinamización e influencia favorable en el desempeño de laboral, se trata 
de orientar la investigación a destacar la importancia del clima organizacional,  
En la Escuela Superior Técnico Profesional de la Policía Nacional del Perú ubicado 
en el distrito de la Banda de Shilcayo, se pudo evidenciar que el clima organizacional 
que se vive en esta institución es desfavorable tomando en cuenta que no hay una 
buena comunicación entre los jefes y los colaboradores, el ambiente físico no es el 
adecuado para realizar las labores, además el ambiente social es malo, ya que se 
evidenció que cada quien toma sus propias decisiones y no existe coordinación para 
alguna actividad que se quiera desarrollar, cada área desarrolla su actividad sin 
consultar con las autoridades de dicha institución, generándose así problemas en el 
personal, además genera caos dentro de la organización, ya que no se respeta el orden 
jerárquico, así mismo no existe un compromiso por parte de los colaboradores, ya 
que estos solo esperan la hora de salir de sus labores, generando consecuencias en las 
metas y resultados de la institución, lo cual causa problemas dentro del 
comportamiento organizacional, debido a que no se toman en cuenta las habilidades 
y el comportamiento de los colaboradores, creando así un deficiente desempeño 
laboral en la institución, es por ello que la investigación busca ver el clima 
organizacional que se vive dentro de la institución y el desempeño laboral de los 
colaboradores de dicha institución. 
 
1.2. Trabajos Previos 
A nivel Internacional 
Uría, D. (2011) en su tesis “El clima organizacional y su incidencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores de Andelas Cía. Ltda. De la ciudad de Ambato”. (Tesis 
de pregrado). Con el objetivo de determinar la incidencia del clima organizacional 
en el desempeño laboral de los trabajadores de Andelas Cía. Ltda. La muestra está 
constituida por 36 personas miembros de la ANDELAS CIA. LTDA. Ya que están 
directamente involucrados en las actividades funcionales de la empresa. Pudo 
concluir que el no fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compañerismo y 




compromiso organizacional. Los directivos señalan que el desempeño laboral de sus 
trabajadores se encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el 
cumplimiento de las metas organizacionales. (p. 67). 
 
Pérez, F. (2014) en su tesis “El Clima Organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores del MIES (Dirección Provincial Pichincha)” 
(Tesis de maestría). Tuvo como objetivo determinar la incidencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores del MIES (Dirección 
Provincial Pichincha). El estudio se realizó en la población del Ministerio de 
Inclusión Económica y Social de la Dirección Provincial Pichincha, al personal 
Administrativo Financiero, que está constituida por 40 trabajadores (35 varones y 5 
mujeres). La medida porcentual obtenida en la evaluación diagnóstica del clima 
organizacional del MIES fue de 54,27% lo que indica que la institución se encuentra 
con una calificación promedio y es necesario implementar acciones a corto plazo 
para optimizar el ambiente laboral existente. (p.150) 
 
Moreno, N. & Sánchez, F. (2014) en su tesis “Propuesta para el mejoramiento del 
clima organizacional en el establecimiento penitenciario de mediana seguridad y 
carcelario de Tunja (EPMSC de Tunja)” (Tesis de postgrado). Teniendo como 
objetivo plantear una propuesta que permita el mejoramiento del clima 
organizacional en el Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y 
Carcelario de Tunja. Llegando a la conclusión que, en el EPMSC de Tunja, existen 
factores que alteran el clima organizacional y por ende el ambiente laboral, 
relacionado con el desarrollo organizacional y la higiene seguridad industrial, se 
requiere de atención por parte de las directivas, para evitar percances de orden 
administrativo y disciplinario, dentro de ellos podemos destacar, las envidias, las 






Antúnez, Y. (2015) en su tesis “El clima organizacional como factor clave para 
optimizar el rendimiento laboral de los empleados del área de caja de las agencias 
de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, Estado Aragua”. 
(Tesis de maestría). El objetivo general fue explicar el clima organizacional como 
factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del área de caja 
de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, 
estado Aragua. Concluye los empleados objeto de investigación están parcialmente 
motivados ya que a pesar de que cuentan con tecnología, organización y disponen de 
las herramientas necesaria para el trabajo en equipo, la remuneración que perciben 
no es suficiente para cubrir sus expectativas, lo cual hace del aspecto económico un 
factor generador de insatisfacción. (p. 35) 
 
A nivel nacional 
Chaiña, S. (2016) en su tesis “Satisfacción laboral del personal del establecimiento 
penitenciario de régimen cerrado especial - EPRCE Challapalca región Tacna, 
periodo 2016” (Tesis de Grado). El trabajo de investigación se ha planteado como 
objetivo general determinar el nivel de Satisfacción Laboral del Personal del 
Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE Challapalca 
Región Tacna Periodo 2016., se ha validado la confiabilidad del instrumento a través 
de una prueba piloto realizado a un total de 30 trabajadores, para ello se ha utilizado 
el coeficiente de Alfa de Cronbach siendo procesados en el software SPSS y luego 
se ha realizado una encuesta a través de un cuestionario a un total de 80 (muestra). 
El tipo de muestreo utilizado es el Muestreo Probabilístico, razón a que la 
investigadora; por lo que se ha optado por el muestreo aleatorio simple, en 
conclusión, se comprueba la hipótesis planteada por la investigadora. (.p. 59) 
 
Machaca, J. (2015) en su tesis “Clima organizacional y desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”. (Tesis de pregrado). EL 
estudio es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no experimental que tuvo 




y desempeño laboral. Con una muestra de los 64 trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pacucha entre hombres y mujeres, los cuales vienen brindando su trabajo 
en esta institución, durante el período, 2015. Las conclusiones a las que se llegó 
mediante este estudio, muestran que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pacucha logran algunas veces realizar un regular desempeño. Con respecto al 
objetivo general se afirma que existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral. (p.12). 
 
Panta, L. (2015) en su tesis “Análisis del clima organizacional y su relación con el 
desempeño laboral de la plana docente del consorcio educativo "talentos" de la 
ciudad de Chiclayo”. (Tesis de titulación).El objetivo de la investigación consistió 
en saber si existía relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral de 
la Plana docente del Consorcio Educativo “TALENTOS”. La población y muestra 
fue la misma, conformada por toda la Plana Docente del Consorcio Educativo 
"Talentos" de la ciudad de Chiclayo, el cual asciende a 25 personas distribuidas en 
los distritos grados de instrucción (Inicial y Primaria). Concluye que un adecuado 
clima organizacional lleva de la mano el desempeño laboral de los docentes. Se tiene 
en claro los objetivos de la institución educativa, el trato al docente y aprendizajes 
necesarios para los estudiantes. El nivel de Clima Organizacional, respecto al 
Desempeño Laboral del Consorcio Educativo Talentos es bajo (r= 0.117). (p. 85) 
 
Guevara, F. & Tafur, J. (2015) “Influencia del clima laboral en el desempeño de los 
trabajadores de la empresa Kentucky Fried Chicken sede real plaza en la ciudad de 
Trujillo 2015”. (Tesis de titulación). El objetivo de esta investigación fue determinar 
la influencia del clima laboral en el desempeño de los trabajadores; por ello se realizó 
un diagnóstico de la situación actual en la empresa Kentucky Fried Chicken sede 
Real Plaza en la ciudad de Trujillo. La población de estudio estuvo constituida por 
17 trabajadores, concluyendo que la influencia del clima laboral en el desempeño de 





Pérez, N. & Rivera, P. (2015) en su tesis “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonía peruana, 
período 2013”. (Tesis de pregrado). El objetivo fue determinar el nivel de clima 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonia Peruana. La muestra estuvo conformada por un total 
de 107 trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana en las 
ciudades de Iquitos y Pucallpa; concluyendo que existe una vinculación causa-efecto 
positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en los trabajadores 
del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, período 2013. (p. 1) 
A nivel local 
Perdomo, T. (2015) en su tesis “Evaluación del clima laboral y su relación con el 
desempeño de los colaboradores de la Municipalidad Distrital De Morales Año 
2015” (tesis de pregrado). Tuvo como objetivo evaluar el clima laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital y saber la relaciona que guarda con el 
desempeño de los mismos. Se usó una encuesta las cuales fueron a aplicados a los 
colaboradores, a fin de contar con la información necesaria para el desarrollo de la 
investigación, asimismo se considera una muestra de 14 colaboradores. Llegando a 
la conclusión que, a mejor clima laboral, mayor será el desempeño, aceptando de esta 
manera la hipótesis planteada Hi “La relación entre el clima laboral y el desempeño 
de la Municipalidad Distrital de Morales año 2015 es significativa. (p.48) 
Paredes, E. (2015) en su tesis “Liderazgo y su relación con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Oficina Regional Nor Oriente San Martin INPE-2016”. (Tesis 
de maestría) Tarapoto. San Martin. Tuvo como objetivo principal conocer la relación 
existente entre el liderazgo y el desempeño laboral. Teniendo como muestra a 30 
colaboradores, asimismo se utilizó como instrumento una encuesta, que sirvió para 
la recolección de datos. Al realizar el coeficiente determinante que equivale a 𝑟2 la 
correlación de Pearson al cuadrado  es de 0,706  equivale al 50%, lo que quiere decir 
que el liderazgo influye en un 50% en el desempeño laboral de los trabajadores de la 





1.3. Teorías relacionadas al tema. 
1.3.1. CLIMA ORGANIZACIONAL 
Baguer, A. (2011) Un análisis del clima organizacional permite: Descubrir las 
demandas legítimas de los colaboradores, Aclarar problemas que brotan muchas 
veces por malentendidos o falta de información, Observar de forma clara y directa la 
1opinión de los colaboradores. En ocasiones la dirección tiene una opinión 
equivocada de lo que especulan sus colaboradores. A veces la dirección y los 
trabajadores viven empresas distintas, tienen apreciaciones diferentes, Quitarse el 
temor ante la opción de los trabajadores y utilizar la información de forma positiva, 
constructivamente. (p. 8)  
 
Dávila (2011) menciona que el clima organizacional refleja desde las percepciones 
que los empleados tienen de la estructura empresarial, como las reglas y los 
procedimientos que se desarrollan dentro de la organización, las recompensas que 
maneja la empresa, entre otros son factores que implican sobre el desempeño y las 
motivaciones de los miembros de la organización.  Se recomienda que las 
organizaciones deban buscar un buen clima laboral para que el resultado sea 
productivo, satisfactorio, efectivo y ambiente de adaptabilidad para los colaboradores 
de la organización. (p.107) 
 
Gan & Berbel (2007) mencionan que el clima de una organización es entendido como 
medio interno, y por tanto su guía pone atención a variables y factores 
exclusivamente internos de la organización, en cambio el enfoque cultura atiende 
también a factores externos. (p. 78) 
 
Gonzales, M. (2009), menciona que el clima organizacional es definido como la 
percepción que tienen los colaboradores sobre el ambiente en el cual desarrollan su 
trabajo diario, la cual tienen en consideración diferentes aspectos, como las, 
actitudes, relaciones sociales, motivaciones conflictos, etc., las cuales serán factores 
importantes  para la satisfacción de los mismo y por lo tanto repercutirá en la 




Gonzales, M. (2009), señala además que el clima organizacional se encuentra 
enfocado en los factores ambientales internas que perturban el comportamiento de 
los individuos en la organización, su aproximación a estas variables es mediante las 
percepciones que los individuos tienen de ellas. (p. 111) 
 
Importancia del Clima Organizacional 
Gonzales, M (2009), indica que el clima organizacional es relevante debido a que 
refleja  valores, las actitudes y las creencias de los participantes, y a su vez es de gran 
importancia para un administrador por que puede analizar y diagnosticar el clima de 
su organización, por tres razones para que pueda administrar lo más eficazmente 
posible su organización: Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfacción 
que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organización. 
Segundo Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos 
específicos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones. Seguir el desarrollo de 
su organización y prever los problemas que puedan surgir. (p. 111) 
 
Ramos (2012) comenta que el clima organizacional es un tema de  interés múltiple, 
con dimensiones de la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en la producción 
y el desarrollo del talento humano de una organización, tiene como función de 
orientación y métodos de medición, se tiene mención que el individuo es el que 
presenta su percepción de su mundo laboral al cual pertenece la estructura 
organizacional de la empresa que forma parte, determinan en gran parte el 
comportamiento que el individuo tendrá en cuanto al rendimiento y productividad de 
la organización. (p. 14) 
 
Sandoval (2004) el clima organizacional el comportamiento del individuo dentro de 
la organización el cual para medir las dimensiones es conveniente conocer las 
diversas dimensiones que han sido investigadas. 
 Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para intervenir 
en los colaboradores 
 fuerzas motivacionales.  
 Son procedimientos que se instrumentan para motivar a los colaboradores y 




 Procesos de comunicación. La naturaleza de los tipos de comunicación en la 
empresa, así como la manera de practicar. 
 Procesos de influencia. La importancia de la interacción superior y subordinado 
para establecer los objetivos de la organización. 
 Procesos de toma de decisiones. La oportunidad de las informaciones en que se 
basan las decisiones así como el reparto de funciones.  
 Procesos de planificación. La forma en que se establece el sistema de fijación de 
objetivos o reglas.  
 Los procesos de control. Es el ejercicio y la distribución del control entre las 
instancias organizacionales. 
 Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificación así como 
la formación deseada. (p. 85) 
 
Torrecilla (2015) se dice clima organizacional a los aspectos que son observados de 
manera directa o indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en ese 
medio ambiente. El Clima organizacional tiene repercusiones en el comportamiento 
laboral. (p. 95) 
Torrecilla (2015), el Clima es una variable que interviene entre los factores del 
sistema organizacional y el comportamiento individual es  por ello que se considera 
las siguientes variables para el concepto del clima organizacional: 
 Variables del ambiente físico. 
 Variables estructurales. 
 Variables del ambiente social. 
 Variables personales. 
 Variables propias del comportamiento organizacional. 
 
Evaluación del clima organizacional 
Gonzales, M (2009) señala que para evaluar la  variable clima organizacional se debe 
tener en cuenta las siguientes dimensiones: 
 
a. Ambiente Físico: Dentro de esta dimensión en necesario considerar el 




así también las condiciones de ruido y el estado de las instilaciones y la ventilaciones. 
Dentro de ello se cuenta con los siguientes indicadores (Gonzales, M., 2009, p. 114): 
-Instalaciones y ventilación: las instalaciones, hace referencia a la estructura o 
espacio donde labora el colaborador, la cual debe ser la apropiada, haciendo que se 
sienta cómodo, la misma que debe de ir acorde con el crecimiento de la institución, 
de otro modo generará ciertos disgustos en los trabajadores, al sentir que no existe 
tanta fluidez para recorrer las instalaciones.  En las instalaciones deben existir aires 
acondicionados o ventiladores que disipen el calor (ya se debe por  el reducido 
espacio o por la cantidad de personas en un mismo lugar) y la contaminación de un 
ambiente. 
 
-Condiciones de ruido: Según lo referido por Gonzales, M (2009)  para que el 
trabajador desempeñe su labor de manera  eficiente y óptima, debe de estar en un 
lugar apacible, en el cual las distracciones ocasionadas por ciertos ruidos sea mínima, 
de esa manera exista mayor concentración y comprensión. 
 
b. Ambiente Social: Según lo referido por Gonzales, M (2009), dentro de esta 
dimensión se tiene en consideración el compañerismo que existe entre los trabajadores, 
los conflictos interpersonales o interdepartamentales y comunicaciones. (p. 114) 
-Compañerismo. Gonzales, M (2009), menciona que es la unión existente y el apoyo 
que se brindan entre los colaboradores, mostrando generosidad y un buen trato, como 
también un ambiente cálido y fraternal, el mismo que es positivo para la consecución 
de las metas y los objetivos. (p. 114) 
 
-Conflictos interpersonales o interdepartamentales.- Si en una organización existen 
conflictos entre sus individuos, genera un ambiente hostil que perjudicara en el 
cumplimiento de los objetivos. Cualquier problema evidenciado entre los 
colaboradores debe ser solucionado lo más pronto posible, a fin de evitar un ambiente 
de trabajo incómodo, (p. 114) 
 
-Comunicaciones. Gonzales, M (2009), señala que la comunicación es el  pilar 
fundamental para un buen clima organizacional, ya que de esta manera todos los 




confianza. Sin embargo debe existir un nivel de respeto entre ellos, debido a que 
existe una jerarquía es decir un nivel de autoridad en la institución. 
 
c. Personales: Según Gonzales, M (2009) indica que dentro de esta dimensión 
se debe considerar las aptitudes, actitudes y motivaciones que tiene el colaborador 
dentro de la institución donde labora. Dentro de ellos se encuentra  
-Actitudes: Según el autor, es la manera de cómo se comporta los colaboradores entre 
ellos. Es por esto que para analizar el clima organizacional, se debe partir primero 
por estudiar el comportamiento de cada una de las personas con las que se trabaja, 
para conocerlos 
-Aptitudes.- Es la capacidad que poseen las  personas para realizar tareas o 
actividades con éxito, que es capaz de desarrollarse con los conocimientos y la 
práctica. Esto genera un clima competitivo dentro de los colaboradores,  e inducirá 
al deseo de superación. (p.115) 
-Motivaciones: Los colaboradores se moverán en base a necesidades que lo motivan 
a buscar medios para satisfacer dichas necesidades. Dentro de una organización, 
mediante una planeación eficiente  se debe implantar formas para motivar al personal 
no solo a cumplir con sus metas, sino también a identificarse con la institución y 
relacionarse con los demás trabajadores. (p.115) 
 
d. Comportamiento Organizacional: Según Gonzales, M (2009) señala que 
dentro de esta dimensión interviene dos factores importantes el ausentismo y las 
tenciones y estrés.  
-Ausentismo: Gonzales, M (2009), menciona que este es un factor negativo, que se 
trata de erradicar en gran medida en una organización, ya que genera conflictos 
internos relacionados a la participación dentro de la organización. Es por ello que se 
debe  tomar medidas o lineamientos, permitiendo que esto no tenga lugar dentro de 
la institución. 
-Tensiones y estrés: Nace a partir de que el trabajador siente demasiada presión en 
su trabajo, que su esfuerzo no está siendo reconocido debidamente, etc.; lo que genera 
un clima negativo no solo para la persona sino también para sus compañeros y la 





1.3.2. DESEMPEÑO LABORAL 
Ecured, E (2017) es el interés laboral, Mondy, R (2010) menciona que el desempeño 
laboral son acciones y comportamientos observados en los colaboradores que son 
notables para los objetivos de la organización esto se puede medir en  términos de 
casos críticos de cada colaborador y su nivel de contribución a la organización, la 
técnica de sucesos críticos centra la atención en evaluar el comportamiento critico o 
notaciones que distinguen el desempeño laboral eficaz o ineficaz del colaborador. 
(p.174) 
La acción que manifiesta el colaborador al efectuar las funciones y tareas principales 
que exige su cargo en el contexto laboral específico de actuación, lo cual permite 
demostrar su capacidad. Además  se refiere lo que en realidad hace el colaborador y 
no solo lo que sabe hacer, por lo tanto son esenciales aspectos como: las aptitudes, el 
comportamiento de la disciplina, y las cualidades personales que se requieren en el 
desempeño de determinadas ocupaciones o cargos, por ende, la habilidad 
demostrada. (parr. 2-3) 
 
Baguer, A. (2011), menciona que, dependiendo de la organización, actividad, cultura 
y de su magnitud, se elegirán los medidas para evaluar el ambiente o clima laboral. 
Las condiciones para que exista un buen clima laboral son importantes y se evalúan 
en base a las siguientes dimensiones: satisfacción en los puestos de trabajo, 
condiciones de trabajo, reconocimiento y promociones, estructura adecuada de la 
organización, calidad de liderazgo, delegación de trabajo y formación. (p.10) 
 
La satisfacción en el puesto de trabajo: Para Baguer, A. (2011), menciona que 
muchos colaboradores creen que ese puesto de trabajo no es para ellos. A través de 
encuestas se llaga a saber que un porcentaje elevado de colaboradores no trabaja en 
el puesto que le correspondería según su preparación y deseo. Las causas por la que 
un empleado puede estar insatisfecho en su puesto de trabajo pueden ser:  
El grado de instrucción: según el autor señala que si el colaborador cuenta  con las 
habilidades que requiere la institución para el puesto, para ello se tendrá en 




Las condiciones ambientales, este indicador evalúa las condiciones en que labora el 
colaborador, tendremos en cuenta las condiciones adversas como: ruido, polvo, calor, 
frio, falta de seguridad, falta de armonía. 
La adaptación laboral, a través de este indicador pretendemos evaluar si se colabora 
con sus técnicas, habilidades y destrezas, si se adapta y aprende rápido las funciones 
y actividades que se realiza. (p. 12) 
 
Las escenarios de trabajo, que como menciona Baguer, A. (2011), toda persona 
espera siempre recibir un buen trato por parte de la organización, ya sea de sus 
responsables directos y de sus compañeros de trabajo. Todos deseamos trabajar en 
un buen ambiente, limpio, moralmente bueno, sin altercados, sin gritos ni malestares 
permanentes, donde se respeten las ideas de la persona. Menciona que es factor 
motivador que la organización y los compañeros de trabajo se preocupen de los 
problemas personales del colaborador. Tiene en cuenta a lo siguiente: 
El Buen trato: Según el autor, menciona que la persona,  que elaboran en conjunto 
esperan siempre recibir un trato cordial y amical entre ellos y  por parte de la jerarquía 
de dicha organización, de sus responsables directos y de sus compañeros de trabajo.  
El ambiente laboral: Las personas buscan en trabajar en buenas condiciones 
laborares, moralmente bueno, sin altercados, sin gritos ni molestarse 
permanentemente, donde se respeten las ideas de la persona. 
El compañerismo, también es un componente motivador que la organización y los 
compañeros de  trabajo se preocupen de los problemas del colaborador. 
La seguridad y salud laboral, es de importancia para el desarrollo normal del trabajo 
que el colaborador tenga una buenas condiciones y se sienta seguro y satisfecho en 
su puesto de trabajo, es por ello tener en cuenta el  espacio de trabajo, la iluminación, 
la calefacción, la climatización y la usencia de elementos nocivos para la salud: como 
ruidos molestos, humos, gases, polvo, etc.  (p. 14) 
 
El reconocimiento y promoción, para Baguer, A. (2011), menciona que a cualquier 
persona nos gusta que se le reconozca el trabajo que realiza. Existen maneras y 
formas de reconocimiento del trabajo sin dinero y con dinero. Los cuales se evalúan 




Reconocimiento de su trabajo: Los colaboradores necesitan que sus esfuerzos sean 
reconocidos, ya sea de diferentes maneras, con incentivos o con ascender su puesto. 
El ascenso, las personas esperan de la organización lleve a superar su reto 
profesional, tanto en el terreno del conocimiento como en la promoción dentro de la 
organización.  
La estructura adecuado de la organización, para Baguer, A. (2011), menciona que es 
importante tener en cuenta la distribución de la que se compone una organización. 
Esto se evalúa en con los siguientes indicadores:  
Organigrama, toda organización debe disponer de un organigrama adecuado, 
horizontal.  
Política organizacional, en la organización deben existir reglas y procedimientos 
pero tiene que imperar la flexibilidad cuando proceda, las intervenciones deben ser 
razonables.   
La calidad de Liderazgo y su indicador el liderazgo, el equipo jerárquico de la 
organización  tiene que transmitir entusiasmo y crear buenas relaciones en el trabajo, 
con honradez, respeto, puntualidad y lealtad.  Tienen que utilizar la crítica 
constructiva y preocuparse del bienestar de los colaboradores. Este indicador se mide 
en base al dialogo entre los colaboradores y el encargado de la organización, así se  
generaría confianza, si se preocupa por el cumplimento de las metas de sus 
colaboradores de área, etc. (p.16) 
 
La delegación de trabajo para Baguer, A. (2011), menciona que el organigrama 
horizontal facilitara la delegación de responsabilidades. Esto fomenta la iniciativa del 
colaborador que asume riesgos y es capaz de gestionar su propio trabajo, lo cual es 
clave para lograr el cumplimiento de objetivos. Al colaborador se le debe dar 
amplitud y permitir la toma de decisiones. Un colaborador debe tener en su puesto 
de trabajo la máxima libertad posible, el cual se evalúa con el siguiente indicador: la 
comisión de actividades, a nivel de quipos de trabajo, departamentos y organización. 
(p. 18) 
 
La formación para Baguer, A. (2011), menciona que uno de los factores más 




la organización se preocupe de eso. La formación se evalúa con los indicadores 
siguientes:  
Programas de formación, la organización es la medida de sus posibilidades que tiene 
que tener programas de formación para sus colaboradores. Con los programas de 
formación se consigue profesionalizar a los colaboradores y potenciar el capital 
intelectual. El colaborador sigue siendo el principal activo de la organización, muy 
por encima de los medios materiales. (p.20) 
Werther, W (2010),  señala que el desempeño laboral es una evaluación de cómo se 
desempeña una persona  durante la ejecución de sus labores y de su potencial de 
desarrollo. Esto permite la creación de planes individuales de desarrollo, debido a 
que identifica claramente las áreas en que el colaborador o el grupo necesitan crecer 
y afianzarse. Es importante considerar el  método sistematizado 360°, ya que por 
medio a este se obtendrá opiniones de diferentes personas respecto al desempeño de 
un colaborador en particular, de un departamento o de toda una organización.   
 
Evaluación del desempeño laboral 
Werther, W (2010) señala que las dimensiones para poder evaluar la variable 
desempeño, se tendrá en cuenta las siguientes dimensiones: Habilidades de trabajo, 
metas y resultados  y comportamiento. 
a. Habilidades en el trabajo: Según Werther, W (2010), esta dimensión se 
caracteriza  por los conocimientos y las habilidades en la toma de decisiones que 
tiene el colaborador con respecto a su labor, demostrando esa manera la eficiencia 
que posee. Asimismo es la capacidad de manejar  sus procedimientos de trabajo y 
para poder conseguir, para eso se necesita personas capacitadas para desarrollar un 
buen trabajo. Dentro de esta dimensión se encuentran los siguientes: 
-Conocimientos de trabajo: Según  Werther, W (2010), el colaborador debe tener el 
conocimiento necesario de las funciones que este ejerciendo dentro de la institución, 
para de esa manera poder desempeñarse eficientemente.  Cada procedimiento de las 
actividades a realizar, debe ser conocido por él, para evitar cualquier desorden o 
conflicto. El colaborador debe entender y comprende los principios, conceptos, 




-Habilidades en la toma de decisiones: De acuerdo a lo señalado por  Werther, W 
(2010), el colaborador debe tener la capacidad y habilidad de tomar una decisión 
eficiente para lograr los objetivos que busca la institución.  Es por ello que el 
colaborador debe contar con la seguridad, agilidad y certeza al tomar decisiones. 
 
b. Metas y resultados: Werther, W (2010) señala que con las buenas 
orientaciones de resultados y una eficiente organización que pueden tener los 
colaboradores con respecto a sus labores diarias, se puede lograr el cumplimiento de 
las metas y resultados que la institución busca obtener 
-Orientaciones de resultados: Según Werther, W (2010) para poder lograr los 
resultados, el colaborador debe termina su trabajo oportunamente, cumplir con las 
tareas que se le encomienda y realizar un volumen adecuado de trabajo 
-Organización: Werther, W (2010) menciona que el colaborador debe organizar y 
planificar sus actividades, haciendo  uso de indicadores y herramientas necesarias, 
preocupándose  por alcanzar las metas 
-Calidad de trabajo: realizar un trabajo de calidad es suministra documentación 
ordenada cuando se necesita, asimismo va más allá de los requisitos exigidos para 
lograr un producto o resultado mejor, como también evaluar la exactitud, seriedad, 
claridad y utilidad en las tareas encargadas.  
 
c. Comportamiento: Werther, W (2010) indica que el comportamiento del 
colaborador debe ser la adecuada para el buen funcionamiento de las actividades y 
para logar una buena relación  entre los  colabores y los usuarios. Se debe considerar 
el trabajo en equipo, motivación, relaciones interpersonales, responsabilidades, 
iniciativa.  
-Trabajo en equipo: Werther, W (2010) señala que el colaborador muestra aptitud 
para integrarse al equipo. Se identifica fácilmente con los objetivos del equipo, 




-Motivación: Werther, W (2010) Es la capacidad para administrar el personal a su 
cargo y lograr su participación y cooperación en los objetivos del área, motivar al 
personal 
-Relaciones interpersonales: Werther, W (2010) Se muestra cortés con los las 
personas que recurren a las oficinas de la institución, así también se muestra cortes 
con sus compañeros, evitando los conflictos dentro del equipo. Este indicador 
favorece con otros armoniosamente sin consideración a la raza, religión, origen 
nacional, sexo, edad o minusvalías. 
-Iniciativa: Werther, W (2010). Señala que el colaborador debe expresar  y mostrar 
sus nuevas ideas para mejorar los procesos. Se muestra asequible al cambio. Se 
anticipa a las dificultades. Tiene gran capacidad para resolver problemas. Actúa sin 
necesidad de indicársele. Es eficaz al enfrentar situaciones y problemas extraños. 
Tiene nuevas opiniones, inicia la acción y muestra originalidad a la hora de hacer 
frente y tratar situaciones de trabajo. Puede laborar independientemente. 
 
1.4. Formulación del Problema 
Problema General 
¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la 
Escuela de Educación Superior Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda 
de Shilcayo 2017? 
 
Problemas específicos 
P1.- ¿Cómo es el clima organizacional en la Escuela de Educación Superior técnico 
Profesional de la Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017? 
 
P1.- ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior 
Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017? 
 
P3: ¿Qué relación existe entre el clima organizacional en  base a su dimensión 
Ambiente Físico y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico 





P4: ¿Qué relación existe entre el clima organizacional en base a su dimensión 
Ambiente social y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017? 
 
P5: ¿Qué relación existe entre el clima organizacional en base a su dimensión 
Personales y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017? 
 
P6: ¿Qué relación existe entre el clima organizacional en base a su dimensión 
Comportamiento organizacional y desempeño laboral en la Escuela de Educación 
Superior Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Justificación práctica 
Esta investigación contribuye a resolver los problemas que presentan el clima 
organizacional y desempeño laboral en el objeto de estudio, ubicadas en el distrito 
de la Banda de Shilcayo. 
 
La investigación es conveniente para mejorar el clima de la organización  que se 
brinda a los colaboradores de la escuela de Educación Superior Técnico Profesional 




Existen muchas teorías con respecto a las variables de estudio (clima organizacional 
y desempeño laboral) las cuales están sustentadas por autores que dan credibilidad a 
la información expuesta. En la presente investigación, la teoría en cuenta a la variable 
Clima organizacional fue sustentada por  Gonzales, M (2009) y para la variable 
desempeño organizacional se consideró la teoría expuesta por Werther, W (2010), 
esto a fin de conocer la definiciones y la manera de evaluación de cada una de las 







La presente investigación propuso y utilizó métodos, técnicas e instrumentos los 
cuales contienen la validez respectiva, además se hizo uso de los cuestionarios de 
preguntas para la recopilación de información con respecto a las variables en estudio, 
la recolección de datos ayudó a que se genere nueva información que sirvieron para 




Hi: Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y desempeño 
laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico Profesional Policía Nacional 
del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
Ho: No existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral en la 
Escuela de Educación Superior Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda 
de Shilcayo, 2017. 
 
Especificas 
Hipótesis específica 1 
Hi: El clima organizacional en la Escuela de Educación Superior Técnico Profesional 
Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017, es malo. 
 
Hipótesis específica 2 
Hi: El desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico Profesional 
Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017, es medio. 
 
Hipótesis específica 3 
Hi: Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional en base a su 
dimensión Ambiente Físico y desempeño laboral en la Escuela de Educación 





Hipótesis específica 4 
Hi: Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional en base a su 
dimensión Ambiente social y desempeño laboral en la Escuela de Educación 
Superior Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
Hipótesis específica 5 
Hi: Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional en base a su 
dimensión Personales y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior 
Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
Hipótesis específica 6 
Hi: Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional en base a su 
dimensión Comportamiento organizacional y desempeño laboral en la Escuela de 





Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la 
escuela de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la Policía Nacional del 
Perú, Banda de Shilcayo, 2017 
 
Específica 
O1.- Diagnosticar el clima organizacional en la escuela de Educación Superior 
Técnico Profesional de la Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
O2.- Analizar el nivel del desempeño laboral en la escuela de Educación Superior 
Técnico Profesional de la P.N.P ciudad de Tarapoto, año 2017. 
 
O3.- Determinar la relación entre el clima organizacional en  base a su dimensión 
Ambiente Físico y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico 





O4.-  Determinar la relación entre el clima organizacional en base a su dimensión 
Ambiente social y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
O5.- Determinar la relación entre el clima organizacional en base a su dimensión 
Personales y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
O6.- Determinar la relación entre el clima organizacional en base a su dimensión 
Comportamiento organizacional y desempeño laboral en la Escuela de Educación 
























2.1. Diseño de investigación 
El presente trabajo a ejecutar correspondió a una investigación Descriptiva 
Correlacional, debido a que el objetivo principal es determinar la relación el Clima 
Organizacional y desempeño de los colaboradores, asimismo se tendrá en cuenta la 
descripción de las características de cada una de las variables de estudio. El presente 






    
Donde: 
V1 = Clima organizacional. 
V2 = Desempeño Laboral. 
m = Muestra 
r = Relación 
 
2.2. Variables, Operacionalización 
Variable 1: Clima organizacional 








Cuadro 1 Operacionalización de las variables - Clima Organizacional 






Variable I  Definición Conceptual Definición Operacional   Dimensiones Indicadores   
Escala de 
Medición   
Clima 
Organizacional 
El ambiente donde una 
persona desempeña su trabajo 
diariamente, el trato que un 
jefe tiene con sus 
subordinados, la relación 
entre el personal de la 
organización, todos estos 
elementos fundamentales 
para desarrollar un correcto 
Clima Organizacional.  
Gonzales, M (2009). 
Se aplicó una encuesta 
enfocado a resolver cada 
uno de los indicadores, 
los cuales permitirán 
conocer si el Clima 
Organizacional de la 
institución es Bueno, 
regular o Malo, así 
mismo los resultados se 
tabularán y analizarán 
mediante gráficos y 
tablas que ayudarán a su 
comprensión, para luego 
relacionar estos 
resultados con la variable 
dependiente.  
Ambiente Físico 























Cuadro 2 Operacionalización de las variables - Desempeño Laboral 
 





La evaluación del desempeño 
laboral es una apreciación 
sistemática de cómo se 
desempeña una persona en un 
puesto y de su potencial de 
desarrollo. Werther. W (2010). 
El desempeño laboral es la 
medición del desenvolvimiento 
de un colaborador en las 
actividades de su trabajo, se 
mide a través de una encuesta 
realizada a todos sus 
compañeros de trabajo, 










Habilidad en la toma 
de decisiones 




Calidad del trabajo 
Comportamiento 












2.3. Población y muestra 
Población 
Valderrama (2016), menciona que la población es el conjunto de la totalidad de las 
medidas de las variables en estudio, en cada una de las unidades del universo. Es 
decir, es el conjunto de valores que cada variable toma en las unidades que conforman 
el universo. (p. 182). Para la presente investigación se consideró como población a 
los colaboradores Escuela de Educación Superior Técnico Profesional Policía 
Nacional del Perú los cuales suman un total de 30 colaboradores. 
 
Muestra 
La muestra estuvo conformada por los 30 colaboradores de la Escuela de Educación 
Superior Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
Entre ellos se encuentran 8 oficiales y 22 suboficiales para la variable clima 
organizacional, en tanto el director general de la institución será responsable de la 
evaluación de desempeño laboral. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
 
 Técnicas: En las técnicas de medición se utilizó la encuesta, para evaluar el Clima 
Organizacional y una ficha de evaluación para evaluar el desempeño de los 
trabajadores. 
 
Instrumentos: El instrumento que se utilizó en el presente estudio fue el cuestionario 
y guía de evaluación, pues se elaborara una serie de ítems en relación a las variables. 
 Con respecto a la primera variable (Clima Organizacional y Desempeño Laboral), 
se considera las siguientes escalas, tanto para el instrumento y la variable, tal y como 















Nunca =  Muy Malo 26 46 
Casi Nunca = Malo 47 67 
A veces = Regular 68 87 
Casi Siempre = Bueno 88 108 
Siempre = Muy Bueno 109 130 
 
En cuanto a la variables desempeño laboral, se considerar las siguientes escalas, tal 
y como se muestra en el siguiente cuadro 
 




Nunca =  Muy Bajo 26 46 
Casi Nunca = Bajo 47 67 
A veces = Medio 68 87 
Casi Siempre = Alto 88 108 
Siempre = Muy alto 109 130 
 
Validación  
La validación se hizo con un panel de jueces, categorizados de acuerdo al nivel de 
Doctorado, Colegiados y habilitados. 
 
Confiabilidad 
Que los instrumentos fueron confiabilizados bajo la aplicación inicial de una 
encuesta; posterior a ello se aplicó la prueba de alfa de cronbach para determinar el 
nivel de confiabilidad del instrumento; obteniendo un coeficiente de 0.7 para la 
variable clima organizacional, del mismo modo sucedió con la variable desempeño 
laboral al obtener un coeficiente de 0.654, lo cual demuestra que las encuestas fueron 







2.5. Métodos de análisis de datos 
Después de recolectar los datos necesarios para el análisis de ambas variables 
a través de los instrumentos, que en el caso del clima organizacional se utilizó un 
cuestionario y para el desempeño laboral se utilizó una ficha de observación, ambos 
instrumentos tuvieron una escala ordinal, pasando a ser confiabilizados para proceder 
al desarrollo procesando dichos datos mediante los instrumentos haciendo uso de 
programas estadístico como el SPSS V22, Excel, para posteriormente presentar los 
resultados a través de tablas y figuras para una mejor comprensión. 
 
Para establecer el grado de acercamiento y dirección de las variables, se 
utilizó el coeficiente de correlación de Pearson mediante la fórmula o estadístico ρ 




Además, se analizará el coeficiente de correlación, mediante los siguientes 
niveles: 
Valor de r Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a – 0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 





2.6. Aspectos éticos 
La información extraída de la institución solo fue utilizada con fines propios de la 
investigación. Asimismo, para la presente investigación se seguirá la metodología de 


































A fin de desarrollar la presente investigación, se tuvo en consideración los instrumentos 
(cuestionario y guía de evaluación), que fueron aplicadas a 30 colaboradores de la escuela 
de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la Policía Nacional del Perú, Banda de 
Shilcayo, 2017. Entre ellos se encuentran 8 oficiales y 22 suboficiales para la variable clima 
organizacional, en tanto el director general de la institución será responsable de la evaluación 
de desempeño laboral. A continuación, se presentará los siguientes resultados mediante el 
uso de tablas y gráficos de acuerdo a los objetivos. 
 
Objetivo general 
Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la 
escuela de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la Policía Nacional del Perú, 
Banda de Shilcayo, 2017. 
A manera de conocer la relación de ambas variables, se procedió a resolver el objetivo 
general, como se muestra en las siguientes tablas. 
Para determinar el nivel de significancia de ambas variables, fue indispensable el uso del 
programa estadístico SPSS 21, las cuales resultaron los siguientes datos. 
 
Tabla 1 







N 30 30 
Parámetros normalesa,b 
Media 70.3333 70.3100 
Desviación 
estándar 
20, 72369 20,27798 
Máximas diferencias extremas 
Absoluta ,091 ,099 
Positivo ,091 ,099 
Negativo -.099 -.093 
Estadístico de prueba ,091 ,099 
Sig. asintótica (bilateral) ,182c ,200c 





Según los datos estadísticos reportados por la SPSS, en la prueba de normalidad de 
Kolmogorov-Smirnov), se mostró que las variables Clima Organizacional y Desempeño 
Laboral están normalmente distribuidas, ya que el nivel de significancia obtenido para ambas 
variables sobrepasa el valor de 0.05 (0.182 Clima Organizacional y 0,200 para Desempeño 
Laboral), es por ello que se procedió a la aplicación de la prueba de Pearson. 
 
Tabla 2 
Correlaciones clima organizacional y el desempeño laboral en la escuela de educación 
superior técnico profesional de la policía nacional del perú, banda de shilcayo, 2017. 
 Clima organizacional Desempeño Laboral 
Clima 
organizacional 
Correlación de Pearson 1 ,724** 
Sig. (bilateral)   .000 
N 30 30 
Desempeño 
Laboral 
Correlación de Pearson ,724** 1 
Sig. (bilateral) .000   
N 30 30 
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
En la Tabla 2, muestra la existencia de una correlación debido a la significancia y la 
descripción de la representación en la tabla 14, evidenciando una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva alta (rP = 0.724, p &lt; 0.05), entre el puntaje de 
Clima organizacional  y Desempeño Laboral, es por ello que se acepta la Hi : Existe relación 
directa y positiva entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la escuela de 













Interpretación: En el procesamiento de dato del coeficiente determinante, que la variable 

































Objetivo específico 1 
Diagnosticar el clima organizacional en la escuela de Educación Superior TÉCNICO 
Profesional de la Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
Tabla 3 
Clima organizacional en la escuela de educación superior técnico profesional de la policía 













Muy Malo 4 6 3 10% Nunca 
30 
 
Malo 7 9 13 43% Casi Nunca 
Regular 10 13 7 23% A veces 
Bueno 14 16 5 17% Casi Siempre 
Muy Bueno 17 20 2 7% Siempre 
Ambiente 
social 
Muy Malo 9 15 7 23% Nunca 
Malo 16 22 11 37% Casi Nunca 
Regular 23 30 6 20% A veces 
Bueno 31 37 4 13% Casi Siempre 
Muy Bueno 38 45 2 7% Siempre 
Personales 
Muy Malo 8 13 5 17% Nunca 
Malo 14 20 14 47% Casi Nunca 
Regular 21 26 7 23% A veces 
Bueno 27 33 3 10% Casi Siempre 





Muy Malo 5 8 3 10% Nunca 
Malo 9 12 5 17% Casi Nunca 
Regular 13 16 11 37% A veces 
Bueno 17 20 7 23% Casi Siempre 
Muy Bueno 21 25 4 13% Siempre 





Figura 1. Dimensiones de Clima organizacional. 
Fuente: Tabla 1 
 
Interpretación: 
Los resultados arrojados por la encuesta realizada a los colaboradores, En la Tabla 3 se puede 
observar que el 43 % de los trabajadores encuestados manifiestan que el Clima 
Organizacional con respecto a la dimensión ambiente físico es malo. Seguido por 23% que 
manifiestan que el ambiente físico de la escuela de Educación Superior TÉCNICO 
Profesional de la Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, es regular. El 17% lo 
califican bueno, el 10% muy malo y por último el 7% muy bueno. En conclusión, podemos 
mencionar que el resultado obtenido requiere acciones de mejora en disposición de la escuela 
de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la Policía Nacional del Perú, Banda de 
Shilcayo. 
En cuanto a la dimisión Ambiente Social, en un total de 30 colaboradores, el 37% lo 
calificaron malo. El 23% manifestaron que el Clima Organizacional con respecto a esta 
dimensión es muy malo, el 29% lo calificaron regular, el 13% bueno y por último el 7% muy 
bueno.  Asimismo, es necesario considerar por parte de la escuela el espacio físico donde 
labora los colaboradores, a fin de que estos se sientan cómodos y así puedan desarrollar sus 
actividades adecuadamente.  
En cuanto a la dimensión Personales, el 47% de los colaboradores lo calificaron malo, 
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metas, ni para identificarse con la institución. El 23% de los trabajadores lo calificaron 
regular, el 17% muy malo. Así mismo el 10% consideraron que es bueno y el 3% muy malo. 
Por lo que se refiere a la dimensión Comportamiento, en un total de 30 colaboradores, el 
37% indicaron que es regular, el 23% lo calificaron bueno. Del mismo modo el 17% 
consideraron que es malo, el 13% señalaron que es muy bueno y por último el 10% lo 
calificaron muy malo. 
 
Tabla 4 
Variable clima organizacional en la escuela de educación superior técnico profesional de 
la policía nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
Escala de medición 
instrumento 




Nunca 26 46 3 10% Muy Malo 
Casi Nunca 47 67 13 43% Malo 
A veces 68 87 7 23% Regular 
Casi Siempre 88 108 5 17% Bueno 
Siempre 109 130 2 7% Muy Bueno 
Total 30 100% 
 
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
 























A modo general, en la Tabla 4 se puede observar que el 23% de los encuestados manifiestan 
que en ocasiones han tenido un Clima Organizacional favorable, por lo que esta variable fue 
calificada malo, seguido por el 23% de los colaboradores que lo calificaron regular, el 17% 
mencionaron que el Clima Organizacional dentro de la escuela es bueno. De la misma 
manera el 10% de los colaboradores lo calificaron muy malo, y el 7% muy bueno. 
 
Objetivo específico 2 
Analizar el nivel de desempeño laboral en la escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional de la Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017, año 2017. 
 
Tabla 5 
Nivel de desempeño laboral en la escuela de educación superior técnico profesional de la 

















Muy Bajo 4 6 2 7% Nunca 
30 
 
Bajo 7 9 5 17% Casi Nunca 
Medio 10 13 12 40% A veces 
Alto 14 16 7 23% Casi Siempre 
Muy alto 17 20 4 13% Siempre 
Metas y 
resultados  
Muy Bajo 9 15 3 10% Nunca 
Bajo 16 22 6 20% Casi Nunca 
Medio 23 30 10 33% A veces 
Alto 31 37 7 23% Casi Siempre 




Muy Bajo 13 22 3 10% Nunca 
Bajo 23 33 5 17% Casi Nunca 
Medio 34 43 7 23% A veces 
Alto 44 54 9 30% Casi Siempre 
Muy alto 55 65 6 20% Siempre 






Figura 3. Dimensiones de Desempeño laboral. Fuente: Tabla 3 
 
Interpretación: 
Con referente al nivel de desempeño laboral en base a la dimensión habilidades de trabajo, 
el 40% de los colaboradores cuentan con un nivel medio, es decir tienen la capacidad y 
habilidad de tomar una decisión eficiente para lograr los objetivos que busca la institución. 
Asimismo, el 23% cuenta con un nivel alto, el 17% muestran un nivel bajo y el 13% un nivel 
muy alto. 
En cuanto a la dimensión Metas y resultados, en un total de 30 colaboradores, el 33% 
mantiene un nivel de desempeño medio, lo que indica que los colaboradores en ocasiones 
suelen oorganizar y planificar sus actividades. El 23% mantienen un nivel alto, el 20% 
muestran un nivel bajo y el 13% poseen un nivel muy alto. 
Por último, el nivel de desempeño laboral en cuanto a la dimensión Comportamiento 
Laboral, según los resultados obtenidos el 30% de los colaboradores muestran un alto nivel, 
el 23% posee un nivel medio. Igualmente, el 20% de los colaboradores muestran un nivel 
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Nivel de desempeño laboral en la escuela de educación superior técnico profesional de la 
policía nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017, año 2017 
Escala de medición 
instrumento 




Nunca 26 46 3 10% Muy Bajo 
Casi Nunca 47 67 9 30% Bajo 
A veces 68 87 11 37% Medio 
Casi Siempre 88 108 5 17% Alto 
Siempre 109 130 2 7% Muy alto 
TOTAL  30 100%   
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
 
Figura 4. Variable Desempeño laboral. Fuente: Tabla 4 
 
Interpretación: 
En términos generales, en un total de 30 trabajadores, el 37% posee un nivel de desempeño 
medio, el 30% un nivel bajo. Asimismo, el 17% de colaboradores mantienen un nivel alto 






























Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre el clima organizacional en base a su dimensión Ambiente 
Físico y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico Profesional 
Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
Para determinar el nivel de significancia de dimensión a variable, fue indispensable el uso 
del programa estadístico SPSS 21, las cuales resultaron los siguientes datos. 
 
Tabla 7 
Prueba de kolmogorov-smirnov para una muestra - ambiente físico y desempeño laboral 
 Ambiente Físico 
Desempeño 
laboral 
N 30 30 
Parámetros normalesa,b 




Máximas diferencias extremas 
Absoluta ,769 ,099 
Positivo ,769 ,099 
Negativo -,072 -,093 
Estadístico de prueba ,769 ,099 
Sig. asintótica (bilateral) ,139c ,200c 
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
Interpretación:  
Según los datos reportados por la SPSS, en la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov), se mostró que la dimensión Ambiente Físico y la variable Desempeño laboral 
están normalmente distribuidas, debido a que el nivel de significancia obtenido sobrepasa el 
valor de 0.05 (0,139 Ambiente Físico y 0,200 para Desempeño laboral), es por ello que se 












Variable correlaciones- ambiente físico y desempeño laboral en la escuela de educación 
Superior Técnico profesional Policía Nacional del Perú, banda de Shilcayo, 2017. 







Sig. (bilateral)  ,000 





Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
Interpretación:  
En la Tabla 8, muestra la existencia de una correlación debido a la significancia y la 
descripción de la representación en la tabla 6, evidenciando una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva moderada (rP = 0,647, p &lt; 0.05), entre el puntaje 
de Ambiente Físico y Desempeño laboral. 
 
Coeficiente determinante 





Interpretación: En el cálculo del coeficiente determinante, la dimensión Ambiente Físico 











Objetivo específico 4 
Determinar la relación entre el clima organizacional en base a su dimensión Ambiente 
social y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico Profesional 
Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
Para determinar el nivel de significancia de dimensión a variable, fue indispensable el uso 
del programa estadístico SPSS 21, las cuales resultaron los siguientes datos. 
 
Tabla 9 






N 30 30 
Parámetros normalesa,b 
Media 73,07 73,10 
Desviación estándar 19,995 20,278 
Máximas diferencias 
extremas 
Absoluta ,154 ,099 
Positivo , 154 ,099 
Negativo -,104 -,093 
Estadístico de prueba , 154 ,099 
Sig. asintótica (bilateral) ,069c ,200c 
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
Interpretación:  
Según los datos reportados por la SPSS, en la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov), se mostró que la dimensión Ambiente social y la variable Desempeño laboral 
están normalmente distribuidas, debido a que el nivel de significancia obtenido sobrepasa el 
valor de 0.05 (0,069 Ambiente social y 0,200 para Desempeño laboral), es por ello que se 












 Variable correlaciones- ambiente social y desempeño laboral en la escuela de educación 







Correlación de Pearson 1 ,725** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 30 30 
Desempeño laboral 
Correlación de Pearson ,725** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
Interpretación: 
En la Tabla 10, muestra la existencia de una correlación debido a la significancia y la 
descripción de la representación en la tabla 8, evidenciando una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva alta (rP = 0,725 p &lt; 0.05), entre el puntaje de 
Ambiente Social y Desempeño laboral. 
 
Coeficiente determinante 





Interpretación: En el cálculo del coeficiente determinante, la dimensión Ambiente Social 












Objetivo específico 5 
Determinar la relación entre el clima organizacional en base a su dimensión Personales 
y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico Profesional Policía 
Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
Para determinar el nivel de significancia de dimensión a variable, fue indispensable el uso 
del programa estadístico SPSS 21, las cuales resultaron los siguientes datos. 
 
Tabla 11 
Prueba de kolmogorov-smirnov para una muestra - personales y desempeño laboral 
 Personales Desempeño laboral 
N 30 30 
Parámetros normales a,b 




Máximas diferencias extremas 
Absoluta ,141 ,099 
Positivo , 141 ,099 
Negativo -,071 -,093 
Estadístico de prueba , 141 ,099 
Sig. asintótica (bilateral) ,134c ,200c 
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
Interpretación: 
Según los datos reportados por la SPSS, en la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov), se mostró que la dimensión Personales y la variable Desempeño laboral están 
normalmente distribuidas, debido a que el nivel de significancia obtenido sobrepasa el valor 
de 0.05 (0,134 Personales y 0,200 para Desempeño laboral), es por ello que se procedió a la 















Variable correlaciones- personales y desempeño laboral en la escuela de Educación 





Correlación de Pearson 1 ,569** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 30 30 
Desempeño 
laboral 
Correlación de Pearson ,569** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
Interpretación: 
En la Tabla 12, muestra la existencia de una correlación debido a la significancia y la 
descripción de la representación en la tabla 10, evidenciando una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva moderada (rP = 0,569 p &lt; 0.05), entre el puntaje 
de Personales y Desempeño laboral. 
 
Coeficiente determinante 




Interpretación: En el cálculo del coeficiente determinante, la dimensión Personales 











Objetivo específico 6 
Determinar la relación entre el clima organizacional en base a su dimensión 
Comportamiento organizacional y desempeño laboral en la Escuela de Educación 
Superior Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
Para determinar el nivel de significancia de dimensión a variable, fue indispensable el uso 
del programa estadístico SPSS 21, las cuales resultaron los siguientes datos. 
 
Tabla 13 







N 30 30 
Parámetros 
normalesa,b 
Media 74.10 73,10 




Absoluta ,185 ,099 
Positivo ,185 ,099 
Negativo -,113 -,093 
Estadístico de prueba ,185 ,099 
Sig. asintótica (bilateral) ,190c ,200c 
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
Interpretación: 
Según los datos reportados por la SPSS, en la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov), se mostró que la dimensión Comportamiento organizacional y la variable 
Desempeño laboral están normalmente distribuidas, debido a que el nivel de significancia 
obtenido sobrepasa el valor de 0.05 (0,190 Comportamiento organizacional y 0,200 para 











Variable correlaciones- comportamiento organizacional y desempeño laboral en la 









Correlación de Pearson 1 ,780** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 30 30 
Desempeño 
laboral 
Correlación de Pearson ,780** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 
Fuente: Resultados de Encuesta 
 
Interpretación: 
En la Tabla 14, muestra la existencia de una correlación debido a la significancia y la 
descripción de la representación en la tabla 12, evidenciando una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva alta (rP = 0,780 p &lt; 0.05), entre el puntaje de 
Comportamiento organizacional y Desempeño laboral 
 
Coeficiente determinante 




Interpretación: En el cálculo del coeficiente determinante, la dimensión Comportamiento 













En todas las instituciones públicas y privadas, la importancia de que los colaboradores 
mantenga un alto desempeño en sus labores, radica de que estos se sientan cómodos y 
mantenga un Clima Organizacional adecuado, de esa manera ayudará al cumplimiento de 
los objetivos. Según Gonzales, M (2009) menciona que el Clima Organizacional refiere al 
ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que un jefe tiene con 
sus subordinados, la relación entre el personal de la organización, todos estos elementos 
fundamentales para desarrollar un correcto Clima Organizacional. Según los resultados 
obtenidos en la investigación, en cuanto a las dimensiones, el 43 % de los trabajadores 
encuestados manifiestan que el Clima Organizacional con respecto a la dimensión ambiente 
físico es malo. Seguido por 23% que manifiestan que el ambiente físico de la escuela de 
Educación Superior TÉCNICO Profesional de la Policía Nacional del Perú de la ciudad de 
Tarapoto es regular.  
En cuanto a la dimisión Ambiente Social, en un total de 30 colaboradores, el 37% lo 
calificaron malo. El 23% manifestaron que el Clima Organizacional con respecto a esta 
dimensión es muy malo, el 29% lo calificaron regular. En cuanto a la dimensión Personales, 
el 47% de los colaboradores lo calificaron malo, debido a que la escuela no implanta formas 
para motivar al personal para cumplir con sus metas, ni para identificarse con la institución. 
El 23% de los trabajadores lo calificaron regular, el 17% muy malo. Así mismo el 10% 
consideraron que es bueno y el 3% muy malo. Por lo que se refiere a la dimensión 
Comportamiento, en un total de 30 colaboradores, el 37% indicaron que es regular, el 23% 
lo calificaron bueno. A modo general, el 23% de los encuestados manifiestan que en 
ocasiones han tenido un Clima Organizacional favorable, por lo que esta variable fue 
calificada malo, seguido por el 23% de los colaboradores que lo calificaron regular, el 17% 
mencionaron que el Clima Organizacional dentro de la escuela es bueno. De la misma 
manera el 10% de los colaboradores lo calificaron muy malo, y el 7% muy bueno. La 
obtención del resultado, es debido a que las oficinas de la escuela de Educación Superior 
TÉCNICO Profesional de la Policía Nacional del Perú están propenso a ruidos y 
distracciones, constantemente los ruidos perjudican el desarrollo de las labores de los 
colaboradores. Por otro lado, no se suele premiar los logros alcanzados por los trabajadores. 




consecución de las metas y los objetivos. Paralelamente las normas y valores no están bien 
estipuladas, las cuales no favorecen en la organización. El jefe no utiliza medidas o reglas 
que ayudan al trabajador a evitar problemas con respecto a la ausencia de su trabajo. Es por 
ello que la investigación guarda relación con Antúnez, Y. (2015) en su tesis El clima 
organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del 
área de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de 
Maracay, Estado Aragua. Donde concluye que los objetos de investigación están 
parcialmente motivados ya que a pesar de que cuentan con tecnología, organización y 
disponen de las herramientas necesaria para el trabajo en equipo, la remuneración que 
perciben no es suficiente para cubrir sus expectativas, lo cual hace del aspecto económico 
un factor generador de insatisfacción. 
Con referente al nivel de desempeño laboral en base a la dimensión habilidades de trabajo, 
el 40% de los colaboradores cuentan con un nivel medio, es decir tienen la capacidad y 
habilidad de tomar una decisión eficiente para lograr los objetivos que busca la institución. 
En cuanto a la dimensión Metas y resultados, en un total de 30 colaboradores, el 33% 
mantiene un nivel de desempeño medio, lo que indica que los colaboradores en ocasiones 
suelen oorganizar y pplanificar sus actividades. Por último, el nivel de desempeño laboral 
en cuanto a la dimensión Comportamiento Laboral, según los resultados obtenidos el 30% 
de los colaboradores muestran un alto nivel. En términos generales, en un total de 30 
trabajadores, el 37% posee un nivel de desempeño medio, ya que el personal no suele 
cumplir sus funciones eficientemente. Asimismo, el personal no hace uso correcto de los 
recursos. Por otra parte, no suelen ser amables en el desarrollo de sus funciones. Además, 
los colaboradores no suelen poseer los conocimientos y destrezas para realizar efectivamente 
sus actividades, donde se concluye que los colaboradores no se sienten compromisos.  Es 
por ello que la investigación guarda relación con Perdomo, T. (2015) En su tesis 
“Evaluación del Clima Organizacional y su relación con el desempeño de los colaboradores 
de la Municipalidad Distrital De Morales Año 2015”, donde concluye que el Desempeño 
Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales año 2015 muestran 
un índice de 71% inadecuado debido que los trabajadores no dan cumplimiento oportuno de 
los objetivos. Como también los colaboradores no se exigen en el cumplimiento oportuno 




los recursos que utilizan para la realización de sus funciones, de igual manera muestran 
desorganización en cuanto al tiempo para realizar todas sus funciones 
Por otro parte, se evidencio la existencia de una correlación lineal estadísticamente 
significativa, positiva alta (rP = 0.724, p &lt; 0.05), entre las variables de Clima 
organizacional y Desempeño Laboral, guardando relación con la conclusión de la 
investigación de Huamani, N. (2015) en su tesis El clima organizacional y su influencia en 
el desempeño laboral del personal de conducción de trenes, del área de transporte del metro 
de Lima, la línea 1 en el 2013. Donde se comprueba la hipótesis de que el clima organización 
influye en el desempeño laboral del personal del área de transporte. 
Asimismo, se muestra la existencia de correlación de las dimensiones de Clima 
Organizacional con la variable desempeño laboral. Donde existe una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva moderada (rP = 0,647, p &lt; 0.05), entre en la 
dimensión de Ambiente Físico y la variable Desempeño laboral. Del mismo modo se ha 
evidenciado una correlación lineal estadísticamente significativa, positiva alta (rP = 0,725 p 
&lt; 0.05), entre la dimensión Ambiente Social y la variable Desempeño laboral. Al igual 
que se ha mostrado la existencia de una correlación lineal estadísticamente significativa, 
positiva moderada (rP = 0,569 p &lt; 0.05), entre la dimensión Personales y la variable 
Desempeño laboral. Por último, se pudo evidenciar la existencia de una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva alta (rP = 0,780 p &lt; 0.05), entre la dimensión 
Comportamiento organizacional y la variable Desempeño laboral. Según Gonzales, M 
(2009) considera que el ambiente físico, ambiente social, personales y comportamiento 
organizacional, son factores indispensables para que los colaboradores mantengan un alto 










Tras conocer los resultados de la investigación se llegó a las siguientes conclusiones:  
 
5.1. De acuerdo al objetivo general, se determinó la evidencia de una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva alta (rP = 0.724, p &lt; 0.05). es por ello 
que se acepta la Hi: Existe relación directa y positiva entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral en la escuela de Educación Superior TÉCNICO 
Profesional de la Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
5.2. El 23% de los encuestados manifestaron que en ocasiones han tenido un Clima 
Organizacional favorable, por lo que esta variable fue calificada malo, debido a 
que las oficinas de la escuela de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la 
P.N.P están propenso a ruidos y distracciones, constantemente, situación que 
perjudica en el desarrollo de las labores de los colaboradores. Por otro lado, no se 
suele premiar los logros alcanzados por los trabajadores. Además, no suele existir 
un ambiente cálido y fraternal, el mismo que no es positivo para la consecución 
de las metas y los objetivos 
 
5.3. En un total de 30 trabajadores, el 37% poseen un nivel de desempeño medio, ya 
que el personal no suele cumplir sus funciones eficientemente. Asimismo, no 
hacen uso correcto de los recursos. Por otra parte, los colaboradores de la escuela 
no suelen tener la capacidad para la resolución de problemas haciendo uso de 
pocos recursos. 
 
5.4. Se determinó que existe una correlación lineal estadísticamente significativa, 
positiva moderada (rP = 0,647, p &lt; 0.05), entre la dimensión de Ambiente 
Físico y la variable Desempeño laboral.  
 
5.5. Se evidencio una correlación lineal estadísticamente significativa, positiva alta (rP 






5.6. En los resultados se ha mostrado la existencia de una correlación lineal 
estadísticamente significativa, positiva moderada (rP = 0,569 p &lt; 0.05), entre 
la dimensión Personales y la variable Desempeño laboral 
 
5.7. Por último, se evidencio la existencia de una correlación lineal estadísticamente 
significativa, positiva alta (rP = 0,780 p &lt; 0.05), entre la dimensión 






























De acuerdo a las conclusiones, se recomienda lo siguiente: 
 
6.1. A la escuela de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la P.N.P de la 
ciudad de Tarapoto, considerar la importancia de conservar un Clima 
Organizacional favorable, de ese modo los trabajadores estarán satisfechos y 
desempeñarán sus laborares eficientemente.  
 
6.2. A la escuela de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la P.N.P de la 
ciudad de Tarapoto, considerar la implementación de acciones que permitan el 
mejoramiento del Clima Organizacional considerando los factores de motivación, 
condiciones de labor y comunicación, la cual permitirá lograr mejores resultados 
en cuanto al desempeño laboral de los colaboradores.  
 
6.3. A la escuela de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la P.N.P de la 
ciudad de Tarapoto, considerar diversos factores, que favorezcan el nivel de 
desempeño de los colaboradores, y favorezcan a las metas y resultados de las 
actividades planeadas. 
 
6.4. A la escuela de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la P.N.P de la 
ciudad de Tarapoto, implementar medidas para evitar los ruidos,  ya que generan 
distracción y  perjudican en el desarrollo de las labores.  
 
6.5. A la escuela de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la P.N.P de la 
ciudad de Tarapoto, implementar acciones para generar un ambiente cálido y 
fraternal entre los colaboradores, asimismo establecer  canales de comunicación 
efectivos, a fin de mejorar la comunicación   entre los jefes y subordinados.  
 
6.6. A la escuela de Educación Superior TÉCNICO Profesional de la P.N.P de la 
ciudad de Tarapoto, realizar capacitaciones, a fin de brindar nuevos conocimientos 
con respecto a las actividades o funciones desempeñadas, de esa manera sean 





6.7. A los jefes de área de la escuela de Educación Superior TÉCNICO Profesional de 
la P.N.P de la ciudad de Tarapoto, considerar el reconocimiento del esfuerzo y 
logro de los colaboradores, a fin de incentivar y motivar al colaborador en el 
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Matriz de consistencia 
Título: “Clima organizacional y desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior Técnico Profesional P.NP ciudad de Tarapoto” 





Hipótesis Objetivo general Aspectos teóricos 
¿Qué relación 














Hi= Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y desempeño laboral en la Escuela de 
Educación Superior Técnico Profesional Policía Nacional 
del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
 
H0 = No existe relación entre. el clima organizacional y 
desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior 





Hipótesis específicos 1 
Hi: El clima organizacional en la Escuela de Educación 
Superior Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, 
Banda de Shilcayo, 2017,  es malo. 
Hipótesis específicos 2 
Hi: El desempeño laboral en la Escuela de Educación 
Superior Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, 
Banda de Shilcayo, 2017, es medio. 
Hipótesis específicos 3 
Hi: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional en  base a su dimensión Ambiente Físico y 
desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior 
Determinar la  relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en la 
escuela de Educación Superior TÉCNICO 
Profesional de la Policía Nacional del Perú, 





O1.-  Diagnosticar el clima organizacional en 
la escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional de la Policía Nacional del Perú, 
Banda de Shilcayo, 2017. 
O2.- .Analizar el desempeño laboral en la 
escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional de la P.N.P ciudad de  Tarapoto, 
año 2017. 
O3.- Determinar la relación entre el clima 
organizacional en  base a su dimensión 
Ambiente Físico y desempeño laboral en la 
Escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional Policía Nacional del Perú, Banda 
de Shilcayo, 2017. 
O4.-  Determinar la relación entre el clima 
organizacional en base a su dimensión 
Ambiente social y desempeño laboral en la 
Escuela de Educación Superior Técnico 
 
Clima Organizacional  
El ambiente donde una persona desempeña su trabajo 
diariamente, el trato que un jefe tiene con sus subordinados, 
la relación entre el personal de la organización, todos estos 
elementos fundamentales para desarrollar un correcto Clima 
Organizacional. Gonzales, M (2009). 
 
Desempeño Laboral 
La evaluación del desempeño laboral es una apreciación 
sistemática de cómo se desempeña una persona en un puesto 




Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de 
Shilcayo, 2017. 
Hipótesis específicos 4 
Hi: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional en base a su dimensión Ambiente social y 
desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior 
Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de 
Shilcayo, 2017. 
Hipótesis específicos 5 
Hi: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional en base a su dimensión Personales y 
desempeño laboral en la Escuela de Educación Superior 
Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, Banda de 
Shilcayo, 2017. 
Hipótesis específicos 6 
Hi: Existe relación directa y significativa entre el clima 
organizacional en base a su dimensión Comportamiento 
organizacional y desempeño laboral en la Escuela de 
Educación Superior Técnico Profesional Policía Nacional 
del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. 
Profesional Policía Nacional del Perú, Banda 
de Shilcayo, 2017. 
O5.- Determinar la relación entre el clima 
organizacional en base a su dimensión 
Personales y desempeño laboral en la Escuela 
de Educación Superior Técnico Profesional 
Policía Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 
2017. 
O6.- Determinar la relación entre el clima 
organizacional en base a su dimensión 
Comportamiento organizacional y desempeño 
laboral en la Escuela de Educación Superior 
Técnico Profesional Policía Nacional del Perú, 
Banda de Shilcayo, 2017. 
























Habilidades de trabajo 
Metas y resultados 
Comportamiento 
Población: Para la presente 
investigación se considerara como 
población a los colaboradores Escuela 
de Educación Superior TÉCNICO 
Profesional P.NP ciudad de Tarapoto.   
 
Muestra: La muestra se conformara 
por  los 30 colaboradores de la Escuela 
de Educación Superior Técnico 
Profesional Policía Nacional del Perú, 
Banda de Shilcayo, 2017. Entre ellos 















Instrumentos de recolección de datos 
Cuestionario de la variable clima organizacional 
El presente instrumento tiene como fin diagnosticar el clima organizacional de los 
colaboradores de la escuela de Educación Superior Técnico Profesional de la Policía 
Nacional del Perú, Banda de Shilcayo, 2017. En donde se le pide que conteste de manera 
verídica, y cierta marcando con una (x) en el recuadro que crea correspondiente. 
 
1. Nunca 
2. Casi Nunca 
3. A veces 




N° Condiciones de ruido 1 2 3 4 5 
1 
Las oficinas de la escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional de la P.N.P están fuera de ruidos y 
distracciones. 
     
2 
Constantemente los ruidos perjudican el desarrollo de las 
labores en la escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional de la P.N.P. 
     
N° Instalaciones y ventilación 1 2 3 4 5 
3 
Las oficinas de la escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional de la P.N.P cuentan con espacio suficiente y 
cómodo para hacer su trabajo en forma adecuada. 
     
4 
Las instalaciones de la escuela de Educación Superior 
Técnico Profesional de la P.N.P son hostiles para el 
desarrollo de las actividades. 
     
AMBIENTE SOCIAL 
N° Compañerismo 1 2 3 4 5 
5 
Sus compañeros de trabajo se muestran colaboradores con 
aquellos que recién ingresan a laborar. 
     
6 
Se premian los logros alcanzados por los trabajadores de 
una misma área de trabajo. 
     
7 
Existe un ambiente cálido y fraternal, el mismo que es 
positivo para la consecución de las metas y los objetivos. 
 
     
N° Conflictos 1 2 3 4 5 
8 
Los conflictos existentes entre las diferentes áreas o 
departamentos de la escuela son evitados. 
     
9 
Existe un ambiente hostil al generar conflictos que perjudica 
en el cumplimiento de los objetivos 





Utilizan y analizan métodos sistemáticos para encontrar  
soluciones a los diferentes problemas que pueden existir 
dentro de la escuela. 
     
N° Comunicación 1 2 3 4 5 
11 
Existe un respeto  a la jerarquía  por parte  de sus 
compañeros al momento de comunicarse. 
     
12 
Recibe en forma oportuna la información que requiere para 
la ejecución de su trabajo. 
     
13 
Están establecidos los canales de comunicación entre los 
jefes y subordinados de las diferentes áreas de la institución. 
     
PERSONALES 
N° Aptitudes 1 2 3 4 5 
14 
Sus compañeros se encuentran en la capacidad para realizar 
cualquier trabajo encomendado. 
     
15 
Sus compañeros son competitivos en las diferentes 
actividades o labores que realizan 
     
16 
Los trabajos realizados por sus compañeros contribuyeron 
al logro de los objetivos de la institución. 
     
Nº Actitudes 1 2 3 4 5 
17 
Las actitudes que muestran sus compañeros con respecto al 
trabajo son los adecuados. 
     
18 
Sus compañeros de labor son responsables en cada acción 
que realizan. 
     
Nº Motivaciones 1 2 3 4 5 
19 
Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el 
desarrollo de las actividades. 
     
20 
Las labores que realizan sus compañeros son reconocidas 
por la alta jerarquía. 
     
21 
Las normas y valores están bien estipuladas que favorecen 
en la organización del trabajo. 
     
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 
Nº Ausentismo 1 2 3 4 5 
22 
Los problemas con respecto al ausentismo del trabajador 
son comprendidos por el jefe inmediato. 
     
23 
El jefe utiliza medidas o reglas que ayudan al trabajador a 
evitar problemas con respecto a la ausencia de su trabajo. 
     
Nº Tensión y estrés 1 2 3 4 5 
24 
La presión que tienen sus compañeros para la ejecución de 
sus actividades es recompensada por parte de su jefe 
inmediato. 
     
25 
Sus compañeros tienen el tiempo suficiente para poder 
terminar con el trabajo encomendado 
     
26 
El jefe o compañeros de trabajo reconocen y valoran el 
esfuerzo de sus logros obtenidos. 





Ficha de observación de la variable Desempeño Laboral 
El presente instrumento tiene como fin analizar el desempeño laboral en la escuela de 
Educación Superior TÉCNICO Profesional de la P.N.P ciudad de Tarapoto, año 2017 
mediante la observación del director de escuela, donde se solicita que conteste de manera 
verídica, y cierta marcando con una (x) en el recuadro que crea correspondiente 
 
1. Nunca 
2. Casi Nunca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 




El personal conoce a la perfección cada uno de sus 
labores. 
     
2 
El personal de escuela de Educación Superior Técnico 
Profesional de la P.N.P desempeña sus funciones 
eficientemente. 
     




El personal posee habilidades para la toma de 
decisiones en su puesto. 
     
4 
El personal constantemente es partícipe de las 
decisiones en la institución. 




El personal termina su trabajo en los tiempos 
establecidos. 
     
6 El personal cumple sus funciones eficientemente.      
Organización 
7 El personal planifica cada uno de sus actividades.      
8 
El personal hace un seguimiento de las metas a 
alcanzar. 
     
Calidad del 
trabajo 
9 El personal hace uso correcto de los recursos.      
10 
El personal es amable y respetuoso en el desarrollo de 
sus funciones. 
     
11 
Los colaboradores poseen los conocimientos y 
destrezas para realizar efectivamente sus actividades. 
     
12 
En la organización el personal tiene el reconocimiento 
adecuado por el trabajo que efectúa diariamente. 
     
13 
El personal está comprometido con la institución en 
mención. 




Considero que el personal posee aptitudes para el 
desempeño de sus labores. 
     
15 
Considero que el personal tiene un elevado nivel de 
trabajo en equipo. 
     
16 
Considero que el personal trabaja en equipo para la 
solución de problemas. 






Considero que el salario está de acuerdo a las 
responsabilidades. 
     
18 
La relación entre compañeros de trabajo permite 
desarrollarse en un ambiente de trabajo agradable. 
     
19 
La escuela brinda capacitaciones de calidad para 
responder a las necesidades de conocimiento que 
requiere su puesto. 




Considero que el personal es servicial para con las 
diferentes áreas de la institución. 
     
21 
Considero que el personal es cortes con sus compañeros 
de área. 
     
22 Considero que el personal evita los conflictos laborales.      
Iniciativa 
23 
Considero que el personal constantemente viene 
innovando para el mejor desempeño. 
     
24 
Considero que el personal se muestra empeñoso para 
obtener capacitaciones. 
     
25 El personal siempre está accesible al cambio.      
26 
Considero que el personal tiene la capacidad para la 
resolución de problemas haciendo uso de pocos 
recursos. 
     
























































Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidos 0 ,0 
Total 20 100,0 
 
Estadísticos de fiabilidad 




Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
VAR00001 74,10 139,568 ,469 ,673 
VAR00002 74,15 145,924 ,311 ,686 
VAR00003 74,95 146,471 ,271 ,689 
VAR00004 74,15 138,555 ,475 ,671 
VAR00005 74,10 139,568 ,469 ,673 
VAR00006 74,15 145,924 ,311 ,686 
VAR00007 74,95 146,471 ,271 ,689 
VAR00008 74,15 138,555 ,475 ,671 
VAR00009 74,15 160,029 -,135 ,720 
VAR00010 74,70 146,537 ,202 ,695 
VAR00011 74,10 139,568 ,469 ,673 
VAR00012 74,15 145,924 ,311 ,686 
VAR00013 74,95 146,471 ,271 ,689 
VAR00014 74,15 138,555 ,475 ,671 
VAR00015 74,00 151,579 ,145 ,698 
VAR00016 75,00 154,632 ,051 ,703 
VAR00017 74,20 161,011 -,163 ,721 
VAR00018 74,25 139,882 ,346 ,681 
VAR00019 74,15 160,029 -,135 ,720 




VAR00021 74,95 146,471 ,271 ,689 
VAR00022 74,15 138,555 ,475 ,671 
VAR00023 74,00 151,579 ,145 ,698 
VAR00024 75,00 154,632 ,051 ,703 
VAR00025 74,20 161,011 -,163 ,721 





Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidos 0 ,0 
Total 20 100,0 
 
 
Estadísticos de fiabilidad 




 Media de la escala 
si se elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
VAR00001 73,35 134,134 ,146 ,651 
VAR00002 73,40 137,516 ,057 ,658 
VAR00003 74,20 138,800 ,008 ,663 
VAR00004 73,40 122,989 ,481 ,617 
VAR00005 73,25 132,618 ,252 ,642 
VAR00006 74,25 131,461 ,330 ,637 
VAR00007 73,45 132,576 ,200 ,646 
VAR00008 73,95 124,366 ,381 ,626 
VAR00009 74,20 138,800 ,008 ,663 
VAR00010 73,40 122,989 ,481 ,617 
VAR00011 73,25 132,618 ,252 ,642 
VAR00012 74,25 131,461 ,330 ,637 




VAR00014 73,50 127,211 ,270 ,638 
VAR00015 73,40 149,621 -,307 ,692 
VAR00016 73,95 124,366 ,381 ,626 
VAR00017 73,45 132,576 ,200 ,646 
VAR00018 73,50 127,211 ,270 ,638 
VAR00019 73,40 149,621 -,307 ,692 
VAR00020 73,95 124,366 ,381 ,626 
VAR00021 74,20 138,800 ,008 ,663 
VAR00022 73,40 122,989 ,481 ,617 
VAR00023 73,25 132,618 ,252 ,642 
VAR00024 74,25 131,461 ,330 ,637 
VAR00025 73,45 132,576 ,200 ,646 
























































Acta de aprobación de tesis 
 
 
 
